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19 лет. Для статистического анализа данных была использована компьютерная программа 
Microsoft Excel 2007, данные были подвергнуты корреляционному анализу, для чего высчи-
тывался коэффициент линейной корреляции Пирсона.
Корреляционное исследование связи самооценки с показателями осмысленности жизни 
(по Д.А. Леонтьеву) показало, что наибольшее количество корреляционных связей характер-
но для субшкал «цели в жизни» (p ≤ 0,02), «удовлетворенность самореализацией» (p ≤ 0,02) 
и общий показатель осмысленности жизни (p ≤ 0,01). Получается, что самооценка играет 
немаловажную роль в процессе самоопределения выпускников, и чем выше самооценка, тем 
выше показатели осмысленности жизни и эффективнее проходит процесс самоопределения.
В результате статистического анализа была установлена тесная отрицательная корреля-
ционная связь личностной тревожности с показателями осмысленности жизни (по Д.А. Ле-
онтьеву): цели в жизни (p ≤ 0,02), процесс жизни (p ≤ 0,05), результативность жизни (p≤ 0,02) 
и общим показателем осмысленности жизни (p ≤ 0,01). Таким образом, чем ниже уровень 
тревожности, тем выше показатели осмысленности жизни (цель, процесс, результат жизни), 
т. е. эффективнее проходит процесс самоопределения.
В результате исследования смысложизненных ориентаций оказалось, что большинство 
выпускников имеют высокие показатели осмысленности жизни, что говорит о том, что эти 
выпускники имеют определенные цели на будущее, воспринимают сам процесс своей жизни 
как интересный, эмоционально насыщенный и наполненный смыслом, удовлетворены своей 
реализацией и чувствуют себя хозяевами своей жизни.
Данные анкетирования показали, что после окончания школы многие выпускники 
(81 %) собираются поступать в вузы и средние специальные учебные заведеия. Следует за-
метить, что большинство выпускников (67 %) уже многое знают о содержании избираемой 
профессии, кроме того, они развивают свои профессиональные интересы и способности: об-
щаются со специалистами (75,6 %), читают специальную литературу (35,1 %); углубляют 
свои знания о профессии (81 %) и т. д. А самое главное, что у многих выпускников есть за-
пасной вариант на случай не осуществления основных планов: пойти работать и готовиться 
к поступлению в следующем году; пойти на какие-либо курсы; а юношам – служить.
Таким образом, самоопределение является основным новообразованием юности и свя-
зано с развитием самосознания, становлением смысложизненных ориентаций, самооценкой 
и тревожностью: чем выше самооценка и ниже тревожность, тем эффективнее проходит про-
цесс самоопределения.
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Социальная работа, являясь специфическим видом деятельности, особым видом 
человеческих взаимоотношений относится к профессиональной деятельности с высокой 
степенью индивидуализации труда. Указанные позиции требуют от специалиста строгого 
соблюдения этических норм и правил общения с клиентом, его социальным окружением, 
присутствия жесткого самоконтроля, внутренней моральной регламентации деятельности. 
154
Согласно государственному образовательному стандарту специальности «Социальная ра-
бота» 1 86 01 01, будущий специалист по социальной работе должен понимать сущность 
и социальную значимость своей будущей профессии; быть готовым к переоценке накоплен-
ного опыта, анализу своих возможностей; уметь приобретать новые знания, использовать 
современные научные технологии; владеть методами сбора, хранения и обработки данных 
при подготовке и принятии организационно-управленческих решений, приемами и метода-
ми формирования системы межличностного общения; обладать знаниями и навыками по 
разработке и внедрению инновационных технологий в избранной сфере профессиональной 
деятельности.
Актуальность данных требований объясняется тем, что в социальной работе предме-
том трудовой деятельности выступает не какое-либо вещество природы, а человеческая 
личность. Здесь профессиональная деятельность направлена на формирование социальных 
качеств специалиста. При этом специалист, являясь носителем определенной системы цен-
ностей, оказывает воздействие на систему отношений с клиентом, непосредственно влияет 
на формирование его личности. 
Социальная работа как профессиональный вид деятельности имеет свою специфику, 
содержащую ряд противоречий. Так, будучи рационалистической по своим функциям в об-
ществе и объективной по своей сущности, социальная практика оказания помощи на уров-
не человек – человек неизбежно включает в себя иррациональный и субъективный компо-
ненты, поскольку иррациональность и субъективизм являются неотъемлемыми свойствами 
человеческого существа, руководствующегося чувствами, эмоциями, выходящими за гра-
ницы разума и проявляемыми на подсознательном уровне. Полностью рационализировать, 
объективировать и технологизировать социальную работу невозможно. Именно поэтому 
специалист по социальной работе должен иметь навыки саморегуляции, самоорганизации, 
т. к. они являются основой самосовершенствования и профессионального роста. Таким об-
разом, человеческий фактор обязывает специалиста по социальной работе проецировать 
собственные личностные качества в этическое измерение. Следовательно, он должен вы-
ступать как высоконравственная личность – носитель долга, чести, совести, добра, спра-
ведливости.
На основе вышеизложенного можно выделить следующие личностные качества спе-
циалиста по социальной работе как профессионально-важные, обеспечивающие качество, 
эффективность и престиж социальной работы:
1) профессионально-деловые: работоспособность, ответственность за судьбу людей, лю-
бовь к своей профессии, способность самокритично оценивать свою деятельность, дисци-
плинированность и пунктуальность в работе, способность к самосовершенствованию, ком-
муникабельность;
2) морально-этические: твердость моральных устоев, высокие этические взгляды, со-
весть, справедливость, принципиальность, способность брать на себя ответственность, гума-
низм, доброта, эмпатия, толерантность, честность, объективность, тактичность;
3) интеллектуальные: эрудиция, глубина и логичность мышления, рассудительность, 
гибкость мышления, конструктивность и прогностический характер мышления, наблюда-
тельность, продуктивная память;
4) эмоционально-волевые: умение в сложных условиях оставаться терпимым, рассуди-
тельным, уважительным, выдержанным, уравновешенным;
5) организационные: умение организовать собственную эффективную работу, а также 
работу коллег и всего коллектива.
Кроме перечисленных качеств, у каждого специалиста по социальной работе должна 
быть сформирована ценностно-мотивационная сфера его деятельности. 
Представленные группы качеств можно приложить к различным сферам деятельности 
данной специальности в соответствии с теми профессиональными функциями, которые со-
циальные работники реализуют в обществе. Однако, на наш взгляд, следует уделить осо-
бое внимание качествам, которые можно развивать и формировать в процессе обучения 
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и тренингов, учитывать их при разработке специальных курсов, практикумов с обязательным 
включением в систему профессиональной подготовки социальных работников, поскольку 
социальная работа относится к тем видам деятельности, для которых большинство профес-
сионально важных качеств личности может быть развито либо компенсировано в процессе 
обучения и деятельности.
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Не так давно задача работы с кадрами заключалась исключительно в мероприятиях по 
набору и отбору рабочей силы. Современные организации, которые уделяют особое внима-
ние управлению персоналом, считают, что набор подходящих людей является всего лишь 
началом, а основной идеей является планомерное профессиональное развитие каждого со-
трудника. Это объясняется тем, что большая часть ресурсов организации представлена ма-
териальными объектами, стоимость которых со временем снижается посредством амортиза-
ции, а ценность людских ресурсов с годами может и должна возрастать. Таким образом, как 
для блага самой организации, так и для личного блага всего персонала руководство органи-
зации должно постоянно работать над всемерным повышением его потенциала.
Развитие персонала – совокупность организационно-экономических мероприятий 
службы управления персоналом организации в области обучения персонала, его перепод-
готовки и повышения квалификации [2, c. 299]. Эти мероприятия охватывают вопросы про-
фессиональной адаптации, оценки кандидатов на вакантную должность, текущей перио-
дической оценки кадров, планирования деловой карьеры и служебно-профессионального 
продвижения кадров, работы с кадровым резервом. Сюда входят вопросы организации изо-
бретательской и рационализаторской работы в организации. Развитие персонала включает 
инженерно-технические и социально психологические знания, экономические, правовые, 
управленческие, педагогические, противопожарные, экологические знания, а также нефор-
мализованные знания.
Целью РП является создание квалифицированного и творческого фундамента для раз-
работки новых рыночно-ориентируемых идей и рыночно-активных продуктов, а также для 
развития индивидуальных потенциалов сотрудников [1, с. 262].
Результаты профессионального обучения, в свою очередь, могут быть выражены в виде: 
роста прибыли; роста объемов продаж; роста производительности труда работников; увели-
чения потенциала сотрудников и всего предприятия в целом; снижения затрат на обеспече-
ние функционирования предприятия и т. д.
Программа развития персонала способствует формированию рабочей силы, обладаю-
щей более высокими способностями и сильной мотивацией к выполнению задач, стоящих 
перед организацией. Естественно, что это ведет к росту производительности, а значит, и к 
увеличению ценности людских ресурсов организации. Осуществление мероприятий по раз-
витию персонала связано с определенными затратами, которые, как показал международный 
опыт, быстро окупаются и способствуют прогрессивному развитию организации. Исследо-
ватели утверждают, что сейчас более высокий экономический эффект от вложений в разви-
тие персонала, чем от вложений в средства производства. Подсчеты показывают, что 1 долл., 
вложенный в развитие персонала, приносит от 3 до 8 долл. дохода.
